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Internet: http://www.iab.de Unternehmensgröße und Entlohnung 
Knut Gerlach, Elke Maria Schmidt, Hannover*) 
Der vorliegende Beitrag behandelt den für mehrere Länder festgestellten empirischen Befund, daß große Firmen im 
allgemeinen höhere Löhne zahlen als kleine Firmen. Nach einer Diskussion der verschiedenen theoretischen Versuche, 
diese empirische Tatsache zu erklären, werden die einzelnen theoretischen Argumente empirisch überprüft. Als Daten-
grundlage dienen die Individualdaten der ersten vier Wellen des Sozio-ökonomischen Panels. Methodisch werden Varianz-
analysen, Korrelations- und Regressionsanalysen, einschließlich der Schätzung von Fixed-Effects und Random-Effects 
Modellen verwendet. 
Die empirische Analyse zeigt, daß erhebliche positive Effekte der Firmengröße auf die Entlohnung erhalten bleiben, auch 
wenn kontrolliert wird für 
-  die Qualifikation der Arbeitnehmer 
-  die Unterschiede in den Arbeitsbedingungen 
-  die Betriebszugehörigkeitsdauer und Fluktuation 
-  die monetären Zusatzleistungen von Firmen 
-  die Heterogenität der Arbeitnehmer 
-  die Monopolmacht von Betrieben. 
Der Beitrag schließt mit einigen Vorschlägen für die weitere Forschung auf diesem Gebiet. 
Gliederung 
1. Einleitung 
2. Theoretische  Erklärungen 
3.  Bisherige empirische Untersuchungen 
4.  Daten und Variablen 
5. Empirische  Ergebnisse 
6. Fazit 
1. Einleitung 
Der positive Zusammenhang zwischen Unternehmens-
größe und individuellen Löhnen ist das Thema dieses Bei-
trags. Empirische Befunde aus mehreren Ländern (BR 
Deutschland, USA, Großbritannien) zeigen deutlich, daß 
große Firmen erheblich höhere Löhne zahlen als kleine 
und daß dieses Lohndifferential in den letzten Jahren zuge-
nommen hat (Schmidt/Zimmermann 1988, Brown/Medoff 
1989, Blanchflower 1986). In der Untersuchung der 
Beschäftigungsentwicklung nach Betriebsgrößenklassen 
für den Zeitraum 1977 bis 1985 mit den Bestandsdaten der 
Beschäftigtenstatistik weist Cramer (1987, 26 f.) auch auf 
den Zusammenhang zwischen Betriebsgröße und Einkom-
men der Beschäftigten hin. Danach betragen die mittleren 
Einkommen pro Kalendertag der Jahre 1981 und 1985 in 
der höchsten Betriebsgrößenklasse (1000 und mehr 
Beschäftigte) fast das Zweifache der Einkommen in den 
untersten Klassen (mit l bzw. 2-9 Beschäftigten). Außer- 
*) Dr. rer. pol. Knut Gerlach ist Professor für Politische Wirtschaftslehre und 
Arbeitsökonomie am Fachbereich Wirtschaftswissenschaften der Universität 
Hannover. Diplom-Ökonomin Elke Maria Schmidt ist wissenschaftliche 
Mitarbeiterin an diesem Fachbereich. Der Beitrag liegt in der alleinigen 
Verantwortung der Autoren. 
Dieser Beitrag ist Teil des Forschungsprojektes „Langfristige Beschäftigung“, 
das von der Deutschen Forschungsgemeinschaft gefördert wird. Die Autoren 
danken dem DIW (Berlin) und dem Sfb3 für die Daten der ersten Welle und 
die vorläufigen Daten der zweiten, dritten und vierten Welle des Sozio-
ökonomischen Panels. D. Giesecke, O. Hübler, W. Lorenz und J. Wagner sind 
wir für wertvolle Hinweise und Kommentare dankbar. 
dem haben die Einkommensunterschiede zwischen den 
Betriebsgrößenklassen zwischen 1981 und 1985 zugenom-
men. Von besonderer Bedeutung ist weiterhin der Hinweis 
des Autors, daß der positive Zusammenhang zwischen 
Betriebsgröße und Einkommen auch in fast allen Wirt-
schaftszweigen nachzuweisen ist. 
Der Beitrag ist folgendermaßen gegliedert. Im zweiten 
Abschnitt werden die wichtigsten theoretischen Begrün-
dungen für das Betriebsgrößen-Lohndifferential diskutiert. 
Der dritte Abschnitt geht auf die wenigen deutschen empi-
rischen Studien ein, die sich mit dieser Problemstellung 
beschäftigen. Anschließend werden die verwendeten 
Daten beschrieben. Der zentrale 5. Abschnitt dient der 
Darstellung und Kommentierung der empirischen Ergeb-
nisse. In dem letzten Abschnitt wird ein kurzes Fazit gezo-
gen und auf notwendige weitere Forschungsstrategien hin-
gewiesen. 
2. Theoretische Erklärungen 
In der Literatur finden sich erstaunlich viele Erklärungen 
dafür, weshalb große Firmen höhere Löhne als kleine 
zahlen. Diese Argumente implizieren, daß die Firmen-
größe eine Proxyvariable für verschiedene kausale Ver-
knüpfungen darstellt. 
- Die am weitesten verbreitete Erklärung des Betriebsgrö-
ßen-Lohndifferentials betont, daß größere Firmen Arbeiter 
mit einer besseren Humankapitalausstattung beschäftigen 
und folglich unter Wettbewerbsbedingungen höhere Löhne 
zahlen müssen. Nun ist zunächst nicht einsichtig, weshalb 
größere Unternehmen für alle  Tätigkeiten Arbeiter mit 
mehr Humankapital, die produktiver sind, einstellen, d. h. 
nach Qualifikationen segregieren sollten. Bei einer 
gewinnmaximierenden Entlohnung nach dem Grenzprodukt 
müßte eine Firma indifferent sein zwischen zwei gleich 
produktiven Arbeitern zu einem Lohnsatz und einem 
einzelnen Arbeiter, der für seine doppelte Produktivität 
den zweifachen Lohn erhält. Die Segregation nach 
Qualifikation wird dann damit begründet, daß häufig eine 
Komplementarität besteht zwischen der höheren Kapitalin- 
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Arbeiter. Eine weitere Begründung geht auf Oi (1983) 
zurück, der argumentiert, daß größere Firmen lieber weni-
ger Arbeiter mit höheren als mehr mit geringeren Qualifi-
kationen beschäftigen, um die Kontroll- und Anleitungsko-
sten zu verringern und somit die Belegschaft kleiner halten. 
Dabei geht Oi davon aus, daß das Management in größeren 
Firmen über komparative Vorteile bei allen Entscheidun-
gen verfügt, die nicht Kontroll- und Anleitungstätigkeiten 
betreffen. 
-  Die in größeren Unternehmen gezahlten höheren Löhne 
können zumindest partiell kompensierende Differentiale, 
die für weniger präferierte Arbeitsbedingungen entschädi-
gen,   darstellen.   Die   produktivitätssteigernde   Wirkung 
einer weit vorangetriebenen Arbeitsteilung in Großunter-
nehmen zerlegt z. B. häufig komplexe Arbeitsvorgänge in 
einfache Tätigkeiten, die auf geringes Interesse stoßen und 
durch höhere Löhne kompensiert werden müssen (Masters 
1969, Mellow 1982). Für die Existenz betrieblicher, nicht 
individueller kompensierender Differentiale müssen dann 
die Arbeitsbedingungen für große Teile der Belegschaft 
vergleichbar sein. Für eine extreme Arbeitszerlegung, ein 
hohes Entlassungsrisiko,  geringe betriebliche Zusatzlei-
stungen, rigide Arbeitsbedingungen sowie einen ungünsti-
gen, schlecht erreichbaren Betriebsstandort könnte dies 
zutreffen. 
-  Die stärkere Arbeitsteilung in größeren Firmen, die 
häufig eine positive Wirkung auf die Gewinne hat, geht 
Hand in Hand mit wachsenden Kontroll- und Anleitungs-
aufgaben und mit einer zunehmenden Anzahl von Hierar-
chiestufen.   Die   Verantwortung   von   Vorgesetzten   für 
Handlungen von nachgeordneten Arbeitern nimmt damit 
zu.   Unabhängig von  der  Humankapitalausstattung  der 
Vorgesetzten könnten gerade größere Firmen bereit sein, 
Lohnprämien für die Übernahme von Verantwortung zu 
zahlen, um die Qualität der Kontroll- und Anleitungstätig-
keit zu verbessern und um mögliche Schäden aufgrund von 
nachlässigen oder nicht loyalen Handlungen zu vermeiden 
(de Gijsel 1983). 
-  Die Monopolmachtthese (ability to pay) betont, daß 
größere Firmen häufig Extragewinne erzielen und diese mit 
der Belegschaft teilen (Weiss 1966, Mellow 1982). Durch 
die Zahlung von Lohnprämien ließen sich Arbeitsmoral 
und Arbeitsproduktivität heben, das öffentliche Image ver-
bessern   sowie   die   Kündigungsrate   verringern   (Hübler 
1984, 57). Hinzu kommt, daß die Beschäftigten in Großbe-
trieben im allgemeinen recht gut organisiert sind und des-
halb eine Beteiligung an Extragewinnen leichter durchzu-
setzen ist. Aber auch in den Fällen, in denen die Beleg-
schaft nicht gewerkschaftlich organisiert ist, werden ihnen 
bisweilen die Vorteile angeboten, die sie erzielen würden, 
wenn sie zu einer Gewerkschaft gehörten. Der Droheffekt 
einer potentiellen gewerkschaftlichen Organisation kann 
hierfür der Anlaß sein. Für die Durchsetzung von betriebli-
chen, im Gegensatz z. B. zu innerbetrieblich-beruflichen 
Lohndifferentialen  müßte  noch zusätzlich  angenommen 
werden, daß die Arbeiter der verschiedenen Berufe einer 
Firma ihre Verhandlungsposition verbessern, wenn sie als 
eine die gesamte Belegschaft umfassende Gruppe agieren. 
Es bleibt aber immer noch erklärungsbedürftig, „. . . why 
competition for these choice jobs does not lead to a work-
force which is overqualified but not overpaid“ (Brown/ 
Medoff 1989). 
-  In den letzten Jahren wurden die Wirkungen unvollkom-
mener Informationen am Arbeitsmarkt auf das Unterneh- 
mensgrößen-Lohndifferential in mehreren Beiträgen 
untersucht (Weiss/Landau 1984, Garen 1985, Strand 1987). 
Weiss/Landau diskutieren ein Modell, in dem gewinnmaxi-
mierende Firmen verschiedener Größenordnungen für alle 
Arbeiter eines Berufes je einen Lohnsatz und einen Einstel-
lungsstandard festlegen. Die wesentliche Modellannahme 
besagt, daß mit zunehmender Unternehmensgröße das ver-
fügbare Arbeitsangebot nicht proportional mit der Anzahl 
der zu besetzenden Arbeitsplätze wächst, mithin das Ver-
hältnis Bewerberzahl zu offenen Stellen zurückgeht. 
Besonders sehr große Firmen bieten deshalb hohe Löhne 
an und sehen sich gezwungen, niedrigere Einstellungsstan-
dards zu akzeptieren. Im Segment der großen Firmen sind 
folglich Löhne und Betriebsgröße positiv korreliert. Über 
alle Firmengrößen lassen sich aus dem Modell unterschied-
liche Muster zwischen Größe und Lohndifferential gewin-
nen, z. B. ein monoton zunehmendes Muster und eines 
nach dem die Löhne mit Größe zunächst zurückgehen und 
dann wiederum ansteigen. Diese Muster hängen ab von 
Annahmen über den Reservationslohn und die Qualifika-
tion der Arbeiter sowie die Verteilung der Qualifikation. 
In dem Modell von Strand (1987) verfügen die produktive-
ren Firmen im langfristigen Gleichgewicht über eine grö-
ßere Belegschaft. Da sie bei Fluktuationen pro Periode 
mehr Arbeiter als kleinere Unternehmen einstellen müs-
sen, um das langfristige Beschäftigungsgleichgewicht zu 
erhalten, liegen ihre Lohnzahlungen über denen ihrer klei-
neren Konkurrenten. 
-  Die zentrale Annahme des Modells von Garen (1985) 
nimmt den Grundgedanken der Theorie von Oi (1983) 
wieder auf, nämlich daß die Kontroll-, Anleitungs- und 
Beurteilungskosten der Arbeiter positiv mit der Firmen-
größe korrelieren. Da die Genauigkeit, mit der sich Fähig-
keiten der Arbeiter feststellen lassen, mit der Größe des 
Unternehmens abnimmt, verläßt man sich stärker auf Zer-
tifikate wie Schulabschlüsse als Indikator von Fähigkeiten. 
Die modellimmanent begründeten Folgerungen für die 
betrieblichen Lohnpolitiken lassen sich folgendermaßen 
zusammenfassen: Schulische Ausbildungsgänge werden in 
größeren Firmen stärker und beobachtbare Fähigkeiten 
schwächer monetär entgolten als in kleineren konkurrie-
renden Unternehmen, das absolute Glied einer Lohnfunk-
tion wächst mit der Firmengröße und Arbeiter mit unter-
schiedlichen Eigenschaften sortieren sich nach Betriebsgrö-
ßenklassen. 
-  Nach der Effizienzlohnhypothese existiert cet. par. ein 
kausaler Zusammenhang zwischen dem Lohnsatz und der 
Produktivität der Arbeiter (Yellen 1984, Stiglitz 1987, Ger- 
lach/Hübler 1989). Einige Firmen können ihre Gewinne 
maximieren, wenn sie eine über dem Markträumungslohn-
satz liegende Lohnprämie zahlen und die induzierten Pro-
duktivitätssteigerungen die Kosten der Lohnprämie kom-
pensieren. Mehrere Ursachen solcher Produktivitätszunah-
men sind modelliert worden: Fluktuationskosten (Salop 
1979),   Kontroll-   oder   Shirkingkosten   (Shapiro/Stiglitz 
1984) sowie soziologische Argumente wie Fairneß, Loyali-
tät und Teamarbeit (Akerlof 1982). Die Effizienzlohnhy-
pothese ließe dann positive Firmenlohndifferentiale erwar-
ten, wenn die Produktivität der Arbeiter auf Lohnprämien 
stärker in größeren als in kleineren Firmen reagierte. Auch 
bei dieser Argumentation muß vorausgesetzt werden, daß 
die Heterogenität der Firmen die Effizienzlöhne für alle 
Berufe in einem Betrieb beeinflußt. Ob diese Annahme 
plausibel ist, hängt von der Version des Effizienzlohnmo-
dells ab. 
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Hintergrund könnten in größeren Firmen höher entlohnt 
werden, da die Karriere- und Aufstiegspfade länger sind. 
Karrieremuster sind von soziologischer Seite (Spilerman 
1977) und auf eine indirektere Art mit den Konzepten 
Seniorität und Betriebszugehörigkeit (Tenure) auch von 
Ökonomen untersucht worden (Mincer 1974).  Größere 
Unternehmen könnten eher als kleinere in der Lage sein, 
implizite oder explizite Beschäftigungsverträge mit wäh-
rend der Betriebszugehörigkeit deutlich wachsenden Lohn-
sätzen anzubieten, um die Fluktuation zu verringern und 
die Arbeitsleistung auf einem hohen Niveau zu stabili-
sieren. 
-  Schließlich   hat   die   Literatur   über   betriebsinterne 
Arbeitsmärkte    (Doeringer/Piore    1971)    zwei    weitere 
Begründungen   für   die   positive   Beziehung   zwischen 
Betriebsgröße  und  Entlohnung herausgearbeitet.  Wenn 
betriebsinterne  Löhne  ständig  den  externen  Gleichge-
wichtslöhnen entsprechen sollen, dann bedingen Verände-
rungen des externen Arbeitsmarktes häufige Anpassungen 
der internen Lohnstruktur. Diese können gerade für große 
Firmen mit hohen Kosten verbunden sein, weil Verwal-
tungsaufgaben anfallen und die Arbeiter auf Veränderun-
gen von Lohnabstufungen, an die sie sich gewöhnt haben, 
mit Produktivitätsverringerungen reagieren. Eine Zahlung 
von Lohnprämien schirmt Firmen gegen Arbeitsmarktfluk-
tuationen ab und verringert so Anpassungskosten. In gro-
ßen Unternehmungen mit mehreren Betriebsstätten wer-
den häufig Beförderungen und Versetzungen von Arbei-
tern gegenüber Neueinstellungen bevorzugt. Diese perso-
nalpolitischen Maßnahmen haben Auswirkungen auf die 
Gratifikationspolitik. Die Löhne in den einzelnen Betriebs-
stätten dürfen die ortsüblichen Lohnsätze nicht sehr stark 
unterschreiten und müssen sich an Löhnen, die generell für 
bestimmte Tätigkeiten und Berufe in der Firma gezahlt 
werden, ausrichten. Mit der ersten Bedingung wird sicher-
gestellt, daß Arbeiter die Betriebsstätten nicht freiwillig 
verlassen. Die zweite Bedingung ist erforderlich, damit 
Versetzungsangebote zwischen Betriebsstätten von Arbei-
tern akzeptiert werden. 
Bei der augenblicklichen und für die nähere Zukunft zu 
erwartenden Datenlage ist es nicht möglich, alle ausgeführ-
ten Hypothesen über den Zusammenhang zwischen 
Betriebsgröße und Entlohnung empirisch zu überprüfen. 
Viele dieser Hypothesen lassen sich jedoch im Rahmen der 
hedonischen Lohntheorie (Smith 1979) untersuchen. Dies 
impliziert, daß die Humankapitaltheorie als Ausgangs-
punkt dient, und in einem ersten Schritt eine humankapi-
talorientierte Einkommensfunktion formuliert wird. In 
weiteren Schritten wird diese Funktion um die Variablen 
erweitert, die aufgrund der obigen theoretischen Überle-
gungen die Firmen-Lohndifferentiale beeinflussen. 
3. Bisherige empirische Untersuchungen 
In einer begrenzten Anzahl von Studien zur Verteilung der 
Arbeitseinkommen, die deutsche Daten verwenden, ist die 
Firmengröße als exogene Variable in Einkommensfunktio-
nen verwendet worden. Es ist dennoch keine übertriebene 
Feststellung, daß sich in der Bundesrepublik Deutschland 
die Forschung erst in den letzten Jahren intensiver mit dem 
Zusammenhang zwischen der Firmengröße und Entloh- 
1) Diese Modelle werden an späterer Stelle von uns ebenfalls verwendet und 
dann erläutert. Mit ihnen läßt sich z. B. für die unbeobachteten Fähigkeiten 
jedes Individuums kontrollieren. 
nung beschäftigt. Ein wichtiger Grund dafür ist sicherlich 
darin zu sehen, daß in der jüngsten Zeit die für diese 
Forschungen erforderlichen Individualdatensätze zur Ver-
fügung stehen. 
Brüderl/Preisendörfer (1986) verwenden die individuellen 
Querschnittsdaten der Arbeitseinkommensumfrage der 
Jahre 1980/81 und schätzen Einkommensfunktionen mit 
den geläufigen Humankapitalvariablen und der Variable 
Betriebsgröße. Diese Variable wird in zweifacher Weise 
verwendet, nämlich als Intervallskala und dichotomisiert 
als Kleinbetriebe (≤ 49 Beschäftigte) und Großbetriebe 
(≥ 50 Beschäftigte). Nach Kontrolle für Geschlecht, Schul-
ausbildung, Berufserfahrung und Arbeitszeit zeigt sich, 
daß die Betriebsgröße das Arbeitseinkommen positiv und 
signifikant beeinflußt. Bedeutungsvoll ist, daß der 
Betriebsgrößeneffekt bei Frauen etwa doppelt so stark ist 
wie bei Männern. Eine Aufteilung der Stichprobe nach 
Klein- und Großbetrieben führt zu Einkommensfunktions-
schätzungen, in denen die Ertragsrate auf Schulausbildung 
zwischen den beiden Betriebsgrößenklassen kaum diffe-
riert. Es zeigt sich aber auch, daß die Berufserfahrung in 
Großunternehmen zu deutlich stärkeren Einkommensstei-
gerungen führt als dies in der Klasse der Kleinbetriebe der 
Fall ist. 
In der bislang umfassendsten Studie der Firmen-Lohndif-
ferentiale verwenden Schmidt/Zimmermann (1988) eine 
Zufallsstichprobe von in der Bundesrepublik Beschäftigten 
der Altersgruppe 18 bis 65 Jahre. Die Autoren beginnen 
wiederum mit der Schätzung einer humankapitalorientier-
ten Einkommensfunktion, die zusätzlich eine Firmengrö-
ßenvariable mit drei Größenklassen (< 100, 100 ≤ 499, 
> 499) enthält. In weiteren Schritten werden Variablen in 
die Regressionsschätzungen aufgenommen, von denen auf-
grund von theoretischen Überlegungen erwartet wird, daß 
sie einen Erklärungsbeitrag zum Firmen-Lohndifferential 
leisten. Es handelt sich besonders um die folgenden Varia-
blen: Betriebszugehörigkeitsdauer, innovative Aktivitäten 
von Firmen, Wirtschaftssektoren, demographische Cha-
rakteristika sowie Eigenschaften, die die Arbeit und die 
Arbeitsplätze charakterisieren. Die Verfasser kommentie-
ren ihr zentrales Ergebnis folgendermaßen: „However, we 
found that even after incorporation of all possible controls 
wages increase with firm size. Size and significance of the 
respective coefficients were not reduced. There have to 
exist other reasons why large firms are able to survive the 
competitive disadvantages of higher labor costs in the long-
run.“ 
Wagner/Lorenz (1988) schätzen Einkommensfunktionen 
für vollzeitbeschäftigte deutsche Männer mit den ersten 
beiden Wellen des Sozio-ökonomischen Panels (1984, 
1985). Zusätzlich zu den üblichen Einkommensregressio-
nen, die auf Querschnittsdaten beruhen, kontrollieren sie 
für unbeobachtete zeitinvariante Individualeffekte durch 
Schätzung von Fixed-Effects und Random-Effects Model-
len.
1) Als wesentliches Ergebnis dieser Studie läßt sich 
wiederum festhalten, daß der Einfluß der Firmengröße auf 
das Einkommen über alle Regressionsmodelle stabil ist, 
d. h. auch nicht durch unbeobachtete zeitinvariante Indivi-
dualeffekte verändert wird. 
4. Daten und Variablen 
Für die hier vorgestellte empirische Untersuchung des 
Zusammenhangs zwischen Firmengröße und Entlohnung 
werden die Daten der ersten vier Wellen (1984-1987) des 
Sozio-ökonomischen Panels verwendet (Hanefeld 1984). 
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für die Zwecke dieser Analyse 3 063 (2 267) Individuen für 
das Jahr 1984 (1987) selektiert wurden. D. h. betrachtet 
werden jeweils vollzeitbeschäftigte männliche und weibli-
che Arbeitnehmer ohne Auszubildende und Selbständige 
sowie ohne Beschäftigte im öffentlichen Dienst und in der 
Land- oder Fischwirtschaft. Die Stichproben enthalten 
sowohl deutsche als auch die ausländischen Arbeitnehmer 
mit türkischer, griechischer, italienischer, spanischer oder 
jugoslawischer Staatsangehörigkeit. 
Die Firmengröße als zentrale Variable dieser Untersu-
chung wird im Sozio-ökonomischen Panel durch die 
Anzahl der Beschäftigten der Unternehmung gemessen.
2) 
Diese Variable liegt in der folgenden klassierten Form vor: 
 
2) Die Formulierung der Frage im Panel lautet: Wieviele Beschäftigte hat 
das Gesamtunternehmen etwa? 
3) Der Interaktionsterm S * AUSL liegt in den Ergebnissen einer Vorstudie 
begründet, in der überprüft wurde, ob die Koeffizientenschätzungen für 
Deutsche von denen für Ausländer differieren. Dazu wurde (1) sukzessive um 
Interaktionen zwischen der Variable AUSL und den sonstigen 
exogenen erweitert. F- und t-Tests zeigten, daß von diesen Interaktionen 
nur der Term S * AUSL einen signifikanten Einfluß ausübt. M.a.W. mit 
Ausnahme der Schulertragsrate, die für Deutsche durch ß1 für ausländische 
Arbeitnehmer durch ß1 + ß2 geschätzt wird, unterscheiden sich die 
Koeffizienten für Deutsche und Ausländer im betrachteten Sample nicht. 
nehmen mit 200 bis 2000 Beschäftigten an zweiter Stelle, 
dann Großunternehmen und an vierter Stelle kleinere 
Unternehmungen. Da für die Unternehmensgrößenklassen 
Dummy-Variablen (FSIZE1 bis FSIZE4) verwendet wer-
den, dient die am stärksten besetzte zweite Unternehmens-
größenklasse (FSIZE2) als Standardgruppe. 
Anhang A enthält eine Beschreibung der Variablen. 
5. Empirische Ergebnisse 
Tabelle l verdeutlicht zunächst das Lohngefälle nach 
Unternehmensgrößenklassen getrennt für Männer und 
Frauen. Eine einfache Varianzanalyse zeigt, daß die Hypo-
these gleicher Durchschnittsverdienste in allen vier Jahren 
sowohl für Männer als auch für Frauen zu verwerfen ist. 
Hieraus läßt sich zunächst folgern, daß die Unternehmens-
größe für beide Geschlechter einen nicht unwesentlichen 
Einfluß auf das individuelle Einkommen ausübt. Der pro-
zentuale Einkommensabstand zwischen den beiden extre-
men Größenklassen betrug 1984 bei Männern (Frauen) 
23,58% (30,96%). 1987 war er auf 29,08% (33,03%) ange-
wachsen. Eine Beschäftigung in größeren Firmen zahlt sich 
für Frauen relativ stärker aus als für Männer. Dabei ist 
natürlich zu beachten, daß die Durchschnittsverdienste für 
Frauen in allen Jahren und Größenklassen deutlich niedri-
ger ausfielen als die für Männer. Der Größenklasseneffekt 
ebenso wie seine Zunahme ist an dieser Stelle nur schwer 
interpretierbar, da erst zu prüfen ist, ob und inwieweit und 
für welche Determinanten die Unternehmensgröße als 
Proxy-Variable dient. 
Von den Hypothesen zur Erklärung des Firmen-Lohndif-
ferentials wird zunächst das Qualifikationsargument, daß 
größere Unternehmen höhere Löhne zahlen, weil sie 
Arbeitnehmer mit mehr Humankapital beschäftigen, über-
prüft. Wir spezifizieren eine Einkommensfunktion mit den 
üblichen Humankapitalvariablen und drei Dummy-Varia-
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In den Tabellen 2 und 3 werden die Ergebnisse der Schät-
zungen dokumentiert. Zunächst ist festzuhalten, daß die 
Koeffizienten der Humankapitalvariablen auf dem übli-
chen Niveau signifikant sind und Größenordnungen auf-
weisen, die durchaus vergleichbar sind mit anderen Schät-
zungen, denen deutsche Daten zugrunde liegen. Die in den 
beiden Tabellen ausgewiesenen Koeffizienten der Dummy-
Variablen FSIZE1 – FSIZE4 geben nach einer Multiplika-
tion mit Hundert an, wieviel Prozent ein Arbeitnehmer in 
der jeweiligen Firmengrößenklasse bei gleicher Humanka-
pitalausstattung mehr verdient als in der Standardgruppe 
(FSIZE2). Die Koeffizienten sind, abgesehen von fünf 
Fällen in der dritten Firmengrößenklasse (FSIZE3), ein-
zeln und als Vektor (F-Test) signifikant. Demnach verdie-
nen Männer nach Kontrolle der Humankapitalausstattung 
in kleinen Firmen über alle Jahre (1984-1987 gepoolt) 6% 
weniger als in der Standardgruppe, in der größten Firmen-
klasse hingegen 9% mehr, der Verdienstunterschied 
beträgt mithin 15 Prozentpunkte. Für Frauen sind diese 
Lohndifferentiale noch krasser, hier beträgt die Differenz 
zwischen den extremen Größenklassen (gepooltes Sample) 
sogar 25 Prozentpunkte. Es zeigt sich allerdings auch, daß 
die Lohndifferentiale nach Berücksichtigung der Qualifika-
tion der Arbeitnehmer geringer ausfallen als die Differen-
tiale in der Tabelle 1. Folglich läßt sich ein Teil der 
Firmenlohndifferentiale auf die unterschiedlichen Qualifi-
kationen der Arbeitnehmer zurückführen. 
Auch nach der Berücksichtigung der Humankapitalausstat-
tung nehmen Firmenlohndifferentiale der Männer im Zeit-
ablauf zu. 1984 betrug der Abstand zwischen den extremen 
Größenklassen 14, 1987 19 Prozentpunkte. Bei den Arbeit-
nehmerinnen hingegen fällt das maximale Lohndifferential 
mit 32 Prozentpunkten in das Jahr 1985. 
4)  Voraussetzung für die Anwendung des Chow-Tests ist die Unabhängigkeit der 
Stichproben. Diese Voraussetzung erfüllen die Samples für die 
vier verschiedenen Jahre nicht, da es sich um Längsschnittdaten des 
Sozio-ökonomischen Panels handelt. Jedes Jahressample wurde daher 
mit einem Zufallsgenerator in zwei Teilstichproben geteilt. Verglichen 
wurde jeweils das erste Sample des einen mit dem zweiten des anderen 
Jahres. Für diese Zufallsamples kann die Annahme der Unabhängigkeit 
als erfüllt angenommen werden (Hübler 1984: 86-90). 
5)  Bei einer ähnlichen Vorgehensweise erhalten Evans/Leighton (1989) 
zunehmende Firmengrößen-Lohneffekte von etwa 20 Prozent. 
Mit dem Chow-Test wird überprüft,
4) ob die Nullhypo-
these, daß der für die Firmengrößendummies ermittelte 
Koeffizientenvektor in jedem Jahr gleich ist, Gültigkeit 
besitzt. Wie die Tabellen 4a und 4b zeigen, ist diese 
Nullhypothese für Stichproben, die mehr als ein Jahr aus-
einanderliegen, sowohl für Männer als auch für Frauen 
abzulehnen. Die Entlohnungsstruktur zwischen betriebli-
chen Größenklassen scheint sich somit im Zeitablauf tat-
sächlich zu verändern. 
Die Verwendung der Dauer der Betriebszugehörigkeit 
(TEN) in der Einkommensfunktion (1) kann eine Verzer-
rung der geschätzten Koeffizienten der Firmengrößen 
Dummy-Variablen bewirken (Evans/Leighton 1989). 
Arbeitnehmer verfügen in größeren Unternehmen über 
eine längere Dauer der Betriebszugehörigkeit als in kleine-
ren Betrieben. Wenn die in den Großunternehmen gezahl-
ten Lohnprämien die Betriebsbindung der Arbeitnehmer 
verstärken, wird der Koeffizient der Tenure-Variable einen 
Teil des Effektes widerspiegeln, der eigentlich der Firmen-
größe zuzuordnen ist. Eine Schätzung der Einkommens-
funktion (1) ohne die Tenure-Variable führt zu dem Ergeb-
nis, daß die Firmengrößen-Lohneffekte im allgemeinen 
zunehmen, und zwar in einer Größenordnung von weniger 
als 10 Prozent.
5) 
Eine Analyse der Fluktuationsraten ergänzt und erweitert 
den Befund, daß Arbeitnehmer in größeren Betrieben 
stabilere Beschäftigungsverhältnisse aufweisen. Dies ist 
auch für die USA und Japan von Hashimoto/Raisian (1985) 
gezeigt worden. Die Fluktuationsraten werden nach Män-
nern und Frauen getrennt jeweils für zwei aufeinanderfol-
gende Jahre für die Arbeitnehmer berechnet, die ihren 
Betrieb verlassen haben und entweder direkt oder nach 
einer kurzen, sich auf weniger als ein Jahr belaufenden 
Unterbrechung der Erwerbstätigkeit in einer anderen 
Firma wieder eine Beschäftigung aufgenommen haben. 
Die Tabellen 5 a und 5b belegen deutlich, daß die höchsten 
Fluktuationsraten in der kleinsten Firmengrößenklasse auf-
treten und diese Raten nach Größenklassen deutlich 
abnehmen. Die Wechsel erfolgen überwiegend in Richtung 
größerer Firmen und sie steigen bei Frauen mit der sich 
langsam verbessernden Beschäftigungssituation an, wie der 
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Vergleich der Jahrespaare 1984/85 und 1986/87 zeigt. Die 
Analyse der Dauer der Betriebszugehörigkeit und der 
Fluktuationsraten läßt sich in der Schlußfolgerung zusam-
menfassen, daß größere Firmen in diesen Bereichen gegen-
über kleineren Betrieben über Kostenvorteile verfügen, 
die die Firmenlohn-Differentiale partiell erklären könnten. 
Durch das monatliche Bruttoeinkommen wird nicht die 
gesamte Kompensation der Beschäftigten erfaßt, da es 
tarifliche und über Betriebsvereinbarungen abgesicherte 
sowie freiwillig monetäre Zusatzleistungen der Firmen 
nicht enthält. Diese Zusatzleistungen könnten negativ mit 
der Betriebsgröße korreliert sein, so daß bei einer Betrach-
tung der gesamten monetären Kompensation die Firmen-
größen-Lohndifferentiale verringert werden oder ganz ver-
schwinden. Die Einkommensfunktion (1) wird deshalb mit 
der monetären Gesamtkompensation als endogener Varia-
blen geschätzt. Sie umfaßt neben dem monatlichen Brutto-
einkommen den zwölften Teil der sonstigen monetären 
Kompensation wie 13. und 14. Monatsgehalt, Weihnachts-
geld, Urlaubsgeld, Gewinnbeteiligung und sonstiges. Infor-
mationen über diese Beträge für ein Jahr finden sich im 
Sozio-ökonomischen Panel jeweils erst in der Welle des 
Folgejahres. Da die Daten der fünften Welle (1988) noch 
nicht zur Verfügung stehen, können die Schätzungen für 
1987 nicht durchgeführt werden. In Tabelle 6 werden nur 
die Koeffizienten der Firmengrößen-Dummy Variablen 
dokumentiert. Die Schätzungen enthalten die weiteren 
exogenen Variablen der Einkommensfunktion (1). Deut-
lich ist, daß mit Ausnahme der Koeffizienten der dritten 
Firmengrößenklasse alle Koeffizienten signifikant sind. Ein 
Vergleich mit den Firmenkoeffizienten der Tabellen 2 und 
3 – es handelt sich dabei um Schätzungen mit dem monatli-
chen Bruttoeinkommen als abhängiger Variable – zeigt, 
daß die Firmengrößen-Lohndifferentiale ansteigen. So 
wächst beispielsweise bei Frauen im Jahre 1986 der 
Abstand zwischen Klein- und Großbetrieben von 21,86 (s. 
Tabelle 3) auf 29,01 (s. Tabelle 6) Prozentpunkte. Als 
Schlußfolgerung kann festgehalten werden, daß bei Ver-
wendung der gesamten monetären Kompensation als endo-
gene Variable der Betriebsgrößeneffekt an Bedeutung ge-
winnt. 
Die Untersuchung der Hypothese, die von größeren Fir-
men gezahlten Lohnprämien stellten kompensierende Dif-
ferentiale dar, erfolgt in zwei Schritten. Im Sozio-ökonomi- 
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sehen Panel finden sich für 1985 und 1987 13 Fragen nach 
Arbeitsplatzbedingungen bzw. Arbeitsplatzcharakteri-
stika. Wir erweitern folglich in einem ersten Schritt die 
Einkommensfunktion (1) um Dummy-Variablen für jede 
dieser Bedingungen. Wie die Tabellen 7a und 7b anhand 
eines F-Tests dokumentieren, tragen die Arbeitsplatzbe-
dingungen mit Ausnahme der Schätzung für Frauen im 
Jahr 1985 durchaus zur Erklärung der Varianz der Einkom- 
men bei. Ein Vergleich mit den entsprechenden Einkom-
mensfunktionen der Tabellen 2 und 3 verdeutlicht aber 
wiederum, daß sich die Lohndifferentiale zwischen den 
einzelnen Firmengrößenklassen kaum verändern. 
In einem weiteren Schritt wird mittels der Variablen Auto-
nomie (Faktor 1), Belastung (Faktor 2) und Schichtarbeit 








Diese Variablen ergeben sich in einer Faktoranalyse 
(Anhang C) als zugrundeliegende Faktoren der Arbeitsbe-
dingungen. Die Struktur der Faktorladungsmatrizen 
(Anhang C) unterscheidet sich zwischen Frauen und Män-
nern von einer Ausnahme abgesehen nur unwesentlich. 
Die Variable „nervliche Belastung“ lädt bei Männern auf 
den Autonomiefaktor, bei Frauen in gleicher Höhe auch 
auf den Belastungsfaktor. Damit wird zum Ausdruck 
gebracht, daß „nervliche Belastung“ bei Männern häufiger 
als bei Frauen mit höherwertigen, auch hierarchisch höher 
eingestuften Tätigkeiten verbunden ist. Eine Aufnahme 
der drei Faktoren in die Einkommensfunktion (1) zeigt 
zunächst, daß die Faktorvariablen den Erklärungswert der 
Regressionen erhöhen (vgl. den F-Test für die Faktorvaria-
blen in der Tabelle 8). Eine Tätigkeit, die mit Wechsel-
oder Nachtschichten (Faktor 3) verbunden ist, erhöht ten-
denziell das Einkommen. Anzumerken ist allerdings, daß 
  






diese Variable nur in einem von vier Fällen signifikant von 
Null verschieden ist. Eine körperliche und nervliche Bela-
stung am Arbeitsplatz (Faktor 2) ist entgegen den Erwar-
tungen der Theorie kompensierender Lohndifferentiale 
mit Lohneinbußen verknüpft. Dieses Ergebnis ist für die 
Bundesrepublik Deutschland nicht neu, wie vergleichbare 
Untersuchungen von Lorenz/Wagner (1988) und Schmidt/ 
Zimmermann (1988) nachweisen. Autonomie am Arbeits-
platz (Faktor 1) wirkt sich cet.par. hingegen deutlich posi-
tiv auf das Einkommen aus. Dies ist sicherlich auch der 
Tatsache zuzuschreiben, daß Autonomie und hierarchische 
Stellung in der Firma, für die mangels detaillierterer Infor-
mationen nicht genauer kontrolliert werden kann, positiv 
verknüpft sind. Als Schlußfolgerung kann festgehalten 
werden, daß die Arbeitsbedingungen durchaus einen Bei-
trag zur Erklärung der beobachteten Varianz der Einkom-
men leisten. Wie die Ergebnisse der Tabellen 7a, 7b und 8 
jedoch deutlich dokumentieren, behalten die Firmengrö-
ßen-Lohndifferentiale auch nach Berücksichtigung der 
Arbeitsplatzbedingungen ihre Bedeutung. 
  






Eine weitere mögliche Erklärung für den positiven Einfluß 
der Firmengrößenklassen auf das Einkommen könnte 
darin gesehen werden, daß die verwendeten Kontrollvaria-
blen wie z. B. Schulbildung (S), Berufserfahrung (EX), 
Betriebszugehörigkeitsdauer (TEN) die Humankapitalaus-
stattung bzw. die Produktivität der Arbeitnehmer nur 
unzureichend erfassen. Fähigkeiten und Intelligenz der 
Individuen sind sicherlich nicht ohne Wirkung auf die 
Höhe des Arbeitseinkommens. Da entsprechende Infor-
mationen nicht zur Verfügung stehen, können diese Deter- 
minanten des Einkommens in den Schätzungen nicht 
berücksichtigt werden. Hinzu kommt, daß diese unbeob-
achteten bzw. unbeobachtbaren Determinanten mit den 
exogenen Variablen des Regressionsmodells korreliert sein 
können. Eine Schätzung, die nach der Methode der klein-
sten Quadrate erfolgt, führt dann zu verzerrten Regres-
sionskoeffizienten. Speziell für die hier behandelte Frage-
stellung könnten z. B. unbeobachtete Eigenschaften der 
Individuen systematisch über die Firmengrößenklassen 
variieren, so daß die fähigeren Arbeitnehmer häufiger in 
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tierten Firmengrößen-Lohndifferentiale beruhten dann auf 
der Verteilung der Fähigkeiten, der Heterogenität der 
Arbeitnehmer. Wenn Längsschnittdaten zur Verfügung 
stehen, kann diese Heterogenitätshypothese überprüft und 
die Schätzung verzerrter Koeffizienten aufgrund unbeob-
achteter Variablen vermieden werden. Dazu muß aller-
dings die für kürzere Zeiträume recht plausible Annahme 
gemacht werden, daß sich die unbeobachteten Eigenschaf- 
 
In diesem Modell wird für die unbeobachtbare Heterogeni-
tät der Individuen durch die über die Individuen variieren-
den Absolutglieder ß0i kontrolliert. Für die Steigungskoef-
fizienten ßk wird hier, wie auch im üblichen linearen 
Regressionsmodell für Querschnittsdaten angenommen, 
daß sie über die Individuen konstant sind. Mit Quer-
schnittsdaten kann (2) nicht geschätzt werden, weil hier in 
aller Regel nur eine Beobachtung pro Person vorliegt und 
dann folglich die Anzahl der unbekannten Parameter die 
der Beobachtungen übersteigt. 
Werden die ß0i als fixe deterministische Effekte aufgefaßt, 
so ist die in (1) dargestellte Einkommensfunktion als Fixed-
Effects Modell zu spezifizieren, was ihre Erweiterung um 
Dummy-Variablen für jedes Individuum beinhaltet. Die 
fixen Individualeffekte werden durch die Koeffizienten 
dieser Dummies geschätzt. Wegen der großen Anzahl 
exogener Variablen kann dieses Vorgehen allerdings zu 
rechentechnischen Problemen führen. Alternativ hierzu 
kann jedoch der Vektor der Steigungskoeffizienten ßk, der 
hier auch von größerem Interesse ist als die fixen Indivi-
dualeffekte, getrennt von diesen fixen Individualeffekten 
durch eine Schätzung des transformierten Modells 
 
so ist Einkommensfunktion (1) als Random-Effects Modell 
zu spezifizieren, dessen Charakteristikum heteroskedasti-
sche Störgrößen sind, vit mit vit = uit + wi. Die OLS-
Methode führt in diesem Fall nicht zu effizienten Schätzun-
gen. Einen EGLS-Schätzer (estimated generalized least 
squares) liefert die Anwendung von OLS auf das folgen-
dermaßen transformierte Modell: 
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Wie die formale Darstellung nahelegt, werden die Samples 
für die einzelnen Jahre gepoolt, und die Einkommensfunk-
tion (1) wird als Fixed-Effects und Random-Effects Modell 
geschätzt. Die Ergebnisse sind, getrennt für Männer und 
Frauen, in der zweiten und dritten Spalte der Tabellen 9 
und 10 festgehalten. Die Schätzungen beruhen jeweils auf 
den Informationen der Individuen, für die mindestens zwei 
Beobachtungen vorliegen. Zu Vergleichszwecken werden 
auch die Werte einer gepoolten Schätzung (Spalte l der 
Tabellen 9 und 10), in der nicht für unbeobachtete indivi-
duelle Eigenschaften kontrolliert wird, ausgewiesen. Auch 
wenn für unbeobachtbare Fähigkeiten kontrolliert wird, 
bleiben die Koeffizienten der Firmengrößenklassen über-
wiegend signifikant, und die Differenz der Koeffizienten 
zwischen kleinster und größter Firmengrößenklasse verrin-
gert sich gegenüber der gepoolten Schätzung kaum. Da der 
Hausman-Test die Nullhypothese, daß das Random-
Effects Modell zu konsistenten Schätzungen führt, ablehnt, 
ist das Fixed-Effects Modell vorzuziehen. 
In den letzten drei Spalten der Tabellen 9 und 10 werden 
die Ergebnisse eines gepoolten sowie eines Fixed-Effects 
und Random-Effects Modells für die Männer und Frauen, 
die im Untersuchungszeitraum die Firmengrößenklasse 
gewechselt haben, wiedergegeben. Obwohl Wechsler sich 
von allen Arbeitnehmern sicherlich durch eine Reihe von 
Merkmalen unterscheiden, spricht für eine gesonderte 
Untersuchung dieser Gruppe die Überlegung, daß sich ihre 
unbeobachteten Fähigkeiten durch die Mobilität nicht 
merklich verändern. Beeinträchtigt wird dieser analytische 
6) Chow-Tests, die hier nicht dokumentiert werden, zeigen, daß die für die 
einzelnen    Firmengrößenklassen    geschätzten    Koeffizientenvektoren 
sowohl für Männer als auch für Frauen im Jahr 1984 signifikant voneinander 
abweichen. Im Jahre 1987 kann die Nullhypothese gleicher Koeffi-
zientenvektoren bei Frauen nur noch beim Vergleich der kleinsten Fir-
mengrößenklasse mit allen anderen abgelehnt werden. 
7) Diese These wird nur für die männlichen Arbeitnehmer überprüft, da die 
Fallzahlen der Frauen zu gering sind. 
Schritt jedoch durch die Tatsache einer recht geringen 
Fallzahl, die bei Männern (Frauen) 94 (38) beträgt. Die 
männliche Wechslergleichung (Tabelle 9, Spalte 4) ver-
deutlicht nun, daß die Koeffizienten der Firmengrößen-
klassen geringer ausfallen und ihre Signifikanz verlieren. 
Dieses Muster wird auch von den entsprechenden Koeffi-
zienten des Fixed-Effects und Random-Effects Modells 
bestätigt (Tabelle 9, Spalten 5 und 6) und muß als eine 
partielle Bestätigung der Vermutung unterschiedlicher 
Fähigkeiten angesehen werden. 
In den weiblichen Wechslergleichungen unterscheiden sich 
die Koeffizienten der Firmengrößenklassen kaum von den-
jenigen, die für alle Frauen geschätzt werden, wie ein 
Vergleich der letzten drei mit den ersten drei Spalten der 
Tabelle 10 ergibt. Für die Wechslergleichungen von Män-
nern und Frauen ist nach dem Hausman-Test das Random-
Effects dem Fixed-Effects Modells vorzuziehen. Auf der 
Grundlage dieser partiell divergierenden empirischen 
Befunde tendieren wir zu den vorsichtigen, durch weitere 
Forschungsbemühungen abzusichernden Schlußfolgerun-
gen, daß das Firmengrößen-Lohndifferential kein Artefakt 
ist, das nur aus einer unzureichenden Kontrolle für die 
Heterogenität der Arbeitnehmer resultiert. 
In den Theorien, die den Einfluß unvollständiger Informa-
tionen am Arbeitsmarkt auf die Lohnhöhe betonen, wird 
u. a. argumentiert, daß die betriebliche Entgeltpolitik mit 
der Firmengröße variiert und zu Lohnprämien führt. Um 
diesen Erklärungsbeitrag einer ersten näherungsweisen 
Überprüfung unterziehen zu können, wird Einkommens-
funktion (1) ohne Dummy-Variablen für Firmengrößen für 
die einzelnen Firmengrößenklassen geschätzt. Die Schätz-
ergebnisse enthalten die Tabellen 11 a und l1b. Für Män-
ner ergibt sich dabei folgendes Bild (Tabelle 11 a). Die 
Schulertragsrate ist in Kleinbetrieben deutlich geringer als 
in allen anderen Betriebsgrößenklassen. Tenure als 
betriebsspezifische Ausbildung in der humankapitaltheore-
tischen Interpretation wird besonders hoch in großen Fir-
men entlohnt. Insgesamt sieht es so aus, als existierte eine 
positive Verknüpfung von Ertragsraten der Humankapital-
ausstattung und der Firmengröße.
6) Mit sehr viel Vorsicht 
läßt sich dieser Befund im Rahmen des Modells von Garen 
(1985) interpretieren, das ja höhere Schulertragsraten in 
größeren als in kleineren Firmen begründet. Diese Inter-
pretation wird aber relativiert durch die Tatsache, daß 
entgegen dem Modellergebnis von Garen die konstanten 
Terme der Schätzungen nicht kontinuierlich mit der Fir-
mengröße zunehmen und daß nach Tabelle l1b bei Frauen 
eher eine negative Verknüpfung zwischen Entlohnung des 
Humankapitals und Firmengröße vorzuherrschen scheint. 
Um die Monopolmachtthese (ability to pay) zu überprüfen, 
ist eine zweistufige Vorgehensweise erforderlich.
7) In Sek-
toren mit höherer Wettbewerbsintensität, wie Maschinen-
bau, Baugewerbe und Einzelhandel, müßte der Zusammen-
hang zwischen Firmengröße und Entlohnung schwächer 
ausgeprägt sein als in Sektoren wie z. B. Eisen und Stahl, 
Chemieindustrie, die durch eine stärkere Konzentration 
gekennzeichnet sind. Wie Tabelle 12 dokumentiert, schät-
zen wir die Einkommensfunktion (1) für sechs Sektoren. 
Die Selektion dieser Sektoren folgt dem Kriterium, über 
eine ausreichende Fallzahl in jedem Sektor zu verfügen. 
Die Schätzergebnisse sind nicht sehr befriedigend, da die 
meisten Koeffizienten der Firmengrößenklassen-Variablen 
nicht signifikant sind. Es wird aber doch deutlich, daß die 
Löhne nach Kontrolle der übrigen exogenen Variablen mit 
der Firmengröße im allgemeinen zunehmen, und zwar 
  






unabhängig von der sektoralen Wettbewerbsintensität. In 
einem zweiten Schritt werden die Firmenlohnstrukturen 
der Sektoren miteinander verglichen. Geht man von den 
beobachteten Löhnen in den Firmengrößenklassen der ein-
zelnen Branchen aus und berechnet ihre Korrelationskoef-
fizienten zwischen allen Branchen, dann erhält man das in 
Tabelle 13 wiedergegebene Ergebnis. Die Korrelationsko-
effizienten sind jeweils positiv und häufig größer als 0,8. 
Dieses Bild ändert sich nicht sehr stark, wenn die für die 
Humankapitalvariablen kontrollierten Löhne, d. h. die 
Lohneffekte der Firmengrößenklassen für die Korrela- 
tionsanalyse über die Sektoren verwendet werden. Die 
Korrelationskoeffizienten bleiben mit einer Ausnahme 
positiv und sind im allgemeinen größer als 0,6 (vgl. 
Tabelle 13). Dies ist wiederum ein Hinweis darauf, daß 
unabhängig von der sektoralen Wettbewerbsintensität über 
alle Sektoren große Unternehmungen höhere Löhne zah-
len als die kleineren Konkurrenten. Obwohl diese Analyse 
sicherlich mit höheren Fallzahlen für eine größere Anzahl 
von Branchen in einer engeren sektoralen Abgrenzung 
erneut durchzuführen wäre, läßt sich mit der gebotenen 
Vorsicht festhalten, daß die sektorale Monopolmacht keine 
  






durchschlagende Determinante des Firmengrößen-Lohn-
differentials ist. 
6. Fazit 
In diesem Beitrag wird der Zusammenhang von Firmen-
größe und Entlohnung analysiert. Auch nach Kontrolle für 
viele Determinanten der Entlohnung bleibt eine starke 
positive Beziehung zwischen den beiden zentralen Varia-
blen dieser Untersuchung erhalten. Da die Mobilität der 
Arbeitnehmer von kleineren zu größeren Firmen mit deut-
lichen Einkommenszuwächsen verbunden ist, werden 
Zugangsbarrieren und Selektionskriterien größerer Firmen 
die Löhne von Arbeitnehmern mit identischen produktivi-
tätsrelevanten Ausstattungen deutlich beeinflussen. 
Der Eliminationsprozeß möglicher Erklärungen des Fir-
mengrößen-Lohndifferentials hat zumindest deutlich 
gemacht, daß Effizienzlohnmodelle, Modelle mit unvoll-
ständiger Information am Arbeitsmarkt und möglicher-
weise Monopolmachtmodelle mit Gewinnteilung zwischen 
Firma und Arbeitnehmern noch nicht hinreichend berück-
sichtigt werden konnten. Von ihrer theoretischen Weiter-
entwicklung und empirischen Überprüfung ist ein vertieftes 
  












Tabelle D: Korrelationen der Einkommen in den Firmengrößen-
klassen zwischen Branchen 
Obere  Dreiecksmatrix:   Korrelationen  der durchschnittlichen 
logarithmierten Einkommen in den Firmengrößenklassen 
Untere Dreiecksmatrix: Korrelationen der kontrollierten Lohn-
effekte
1) der Firmengrößenklassen 
 
Verständnis der Firmengrößen-Lohndifferentiale zu erwar-
ten. Die Existenz dieser Differentiale in verschiedenen 
Volkswirtschaften, im Zeitablauf und in unterschiedlichen 
Wirtschaftssektoren erfordert allerdings Erklärungen, die 
partiell zeitinvariant sind und Gültigkeit für verschiedene 
Sektoren und Länder beanspruchen können. Daß ein 
erfolgversprechendes Forschungsprogramm erhebliche 
Anstrengungen und Neuorientierungen verlangt, wird von 
Thaler (1989: 190) in einem einschlägigen Übersichtsartikel 
prägnant so formuliert: „Economists would have to get 
their hands dirty collecting data on the actual operation of 
organizations. Unless the profession is willing to reward 
this type of time-consuming research activity, many 
important questions will remain unresolved.“ 
1) Für jede Firmengrößenklasse ergibt sich dieser Lohneffekt als Summe aus dem 
für die jeweilige Dummy-Variable geschätzten Koeffizienten und dem 
Absolutglied, für die Standardgruppe entspricht dieser Lohneffekt dem 
Absolutglied. 
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1) Die Variablen ARB05, ARB08 und ARB09 wiesen jeweils Faktorladungen <0.20 auf, auch wenn vier Faktoren extrahiert wurden. Zudem führte die Aufnahme dieser 
Variablen zu einen Rückgang der erklärten Gesamtvarianz. Wir haben darum diese Variablen in der Faktoranalyse nicht berücksichtigt. 
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